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Aanleiding en probleemstelling 
Leven lang leren wordt belangrijk geacht omdat het de inzetbaarheid van werknemers groter 
en flexibel maakt op een arbeidsmarkt, zeker gezien het feit dat deze arbeidsmarkt steeds 
complexer wordt en sneller verandert. Dit onderzoek geeft antwoord op de vraagstelling in 
hoeverre leven lang leren een relatie heeft op het innovatief vermogen van werknemers en 
wat de modererende rol van werkervaring hierin is. Innovatief vermogen wordt voor 
organisaties vaak gezien als succesfactor voor economische groei en handhaving van hun 
concurrentiepositie op de lange termijn. Nederland heeft de ambitie om op gebied van 
kennis en  innovatie weer tot de top van kennis- en innovatielanden te behoren en 
investeerde de laatste jaren fors in kwaliteit van het onderwijs en met name in de kwaliteit 
van docenten. De ambitie van het kabinet is hierbij dat in 2016 zo’n 80% van de docenten in 
het hoger onderwijs master- of PhD opgeleid is. Ondanks dat een leven lang leren zowel 
door de Europese Commissie en de Nederlandse Overheid wordt gestimuleerd is tot nu toe 
weinig bekend over de relatie tussen leven lang leren en innovatief vermogen van 
werknemers. Dit onderzoek focust op de verwachte positieve relatie tussen leven lang leren 
en innovatief vermogen.  
Theoretische achtergrond 
Onder Innovatief vermogen wordt in dit onderzoek verstaan het doelbewust bedenken, 
introduceren en toepassen van nieuwe ideeën binnen een functie, groep of organisatie om 
prestatievoordelen ten goede van de functie, de groep of gehele organisatie te behalen. Het 
Innovative Behavior Model is door Janssen (2000) beschreven in drie fases (1) ideeën 
genereren, (2) ideeën promoten en (3) ideeën realiseren en heeft betrekking op innovatief 
gedrag op individueel niveau. Leven lang leren is in dit onderzoek de kans die werknemers 
krijgen om zich voortdurend te ontwikkelen en hun competenties te verbeteren. Met behulp 
van een opleiding, training of door ervaringsleren wordt de kennis van werknemers vergroot 
waardoor zij mogelijk op voorheen ongedachte oplossingen voor problemen kunnen komen 
en dus hun innovatief gedrag hiermee vergroot. Daarnaast kan leven lang leren oudere 
werknemers met meer werkervaring helpen om enthousiast en nieuwsgierig te blijven en  





De Hanzehogeschool Groningen is met ruim 50 lectoraten en zes kenniscentra een 
kennisinstelling voor toegepast onderzoek. De Academie voor Gezondheidsstudies maakt als 
één van de zes Academies onderdeel uit van de Hanzehogeschool Groningen. Zes 
paramedische opleidingen vormen samen de Academie voor Gezondheidsstudies. Om de 
relatie tussen leven lang leren en innovatief vermogen te bepalen is gebruik gemaakt van 
kwantitatieve data. In totaal zijn 259 medewerkers van de Academie voor Gezondheids-
studies gevraagd om middels een zelfrapportage een schriftelijke online vragenlijst in te 
vullen. In totaal hebben 95 medewerkers (38,2%) de vragenlijst volledig ingevuld. De 
verkregen data is vervolgens geanalyseerd met behulp van factoranalyse, correlatieanalyse 
en regressieanalyse.   
Resultaten 
Uit de resultaten blijkt dat er een positieve relatie is tussen leven lang leren en innovatief 
vermogen, maar dat werkervaring dit verband niet  modereert. Ook is gebleken dat 
leerdoeloriëntatie, de motivatie om zich continue te verbeteren doormiddel van het 
aanleren van nieuwe uitdagende vaardigheden en beheersing van nieuwe situaties (Button, 
Mathieu, & Zajac, 1996)  en aanstellingsomvang een positieve relatie hebben met innovatief 
vermogen van werknemers. Met andere woorden indien men beschikt over een grotere 
aanstellingsomvang en een sterkere leerdoeloriëntatie neemt het innovatief vermogen van 
werknemers toe.  Er blijkt geen significant verschil te bestaan tussen opleidingsniveau en 
innovatief vermogen, dit in tegenstelling tot eerder onderzoek van De Klerk (2014) waarbij 
een WO-Master een voorspeller is voor innovatief vermogen. 
Conclusie 
Uit dit onderzoek blijkt dat leven lang leren en leerdoeloriëntatie een belangrijke rol spelen 
in het ontwikkelen van innovatief vermogen, ongeacht het aantal jaren werkervaring van de 
werknemer. Het HRM- beleid van organisaties zou erop gericht moeten zijn om de 






Reference and definition 
Lifelong learning is considered important because it makes the availability of employees 
greater and more flexible on the labour market, especially considering the fact that the 
labour market is getting more complex and changes at a fast pace. This research gives an 
answer to the question to what extent lifelong learning relates to the innovative ability of 
employees, and what the moderating role is of work experience in this respect. 
Organizations often see innovative ability as a success factor for economical grow and 
maintaining their competitive position on the long term. The Netherlands has the ambition 
to be back at the top of knowledge and innovation countries, and has invested heavily in the 
quality of education the past few years, and mainly in the quality of teachers. The ambition 
of the Dutch cabinet is that approximately 80 percent of all teachers in higher education are 
Master or PhD trained in 2016. Despite that lifelong learning has been stimulated by the 
European Commission and the Dutch government, so far little is known about the relation 
between lifelong learning and the innovative ability of employees. This research focuses on 
the expected positive relation between lifelong learning and the innovative ability. 
Theoretical background 
In this research innovative ability means purposeful creating, introducing and applying new 
ideas within a function, group or organization in order to benefit the advantages of 
performance for the greater good of the function, group or the entire organization. The 
Innovative Behavior Model by Janssen (2000) describes three phases (1) generating ideas, (2) 
promoting ideas, and (3) realizing ideas, and relates to innovative behaviour on an individual 
level. In this research lifelong learning is the opportunity which employees get to constantly 
develop themselves and to improve their competences. With the help of education, training 
or by experience, the knowledge of employees will grow so they will possibly come to 
previous unexpected solutions to problems, and therefore will broaden their innovative 
behaviour.  Besides it lifelong learning can help senior employees with more work 
experience to remain enthusiastic and curious, and keep their workability. 
Method 
Hanze University of Applied Science Groningen is an institution of knowlegde for applied 
research with over 50 readerships and six centres of knowledge.  The Academic for Health 
Studies is one of these six centres of knowledge. Six Paramedic Health Studies together form 
the Academic for Health Studies. To determine the relation between lifelong learning and 
innovative ability, quantitative data is being used. A total of 259 employees of the Academic 
of Health Studies were asked to fill out an online questionnaire by means of a self-report. A 
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total of 95 employees (38,2%) filled out the questionnaire completely. The received data has 
been analysed with factor analyse, correlation analyse, and regression analyse. 
Results 
The results show a positive relation between lifelong learning and innovative ability, but 
work experience does not moderate in this context. It also shows that the attainment target 
orientation, the motivation to constantly learning new, challenging skills, and the controlling 
of new situations (Button, Mathieu, & Zajac, 1996), and the amount of working hours have a 
positive relation to the innovative ability of employees. In other words, the more working 
hours, and the stronger attainment target orientation the greater the innovative ability of 
the employee. There does not seem to be a significant relation between the level of 
education and innovative ability, in contrary to earlier studies of De Klerk (2014) in which a 
university master is a predictor of innovative ability. 
 
Conclusion 
This research shows that lifelong learning and attainment target orientation plays an 
important role in the development of innovative ability, despite of the numbers of years of 
working experience of the employee. Human Resource Management should be focused on 
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Innoveren is vernieuwen, meegaan met de tijd oftewel een stap verder gaan dan handhaving 
of status quo. Innovatie is voor managers van bedrijven, consumenten en politici vaak het 
sleutelwoord voor succes (Van Ark & De Jong, 2005). Innovatieve organisaties ontwikkelen 
zich razendsnel, groeien in economische zin voortdurend en verstevigen met innovaties hun 
concurrentie positie in een steeds complexer wordende markt waarin de levenscyclus van 
producten alsmaar korter worden. Al sinds de tweede wereldoorlog zijn technologische 
aanpassing en innovatie de belangrijkste aanjagers van de economische groei in ontwikkelde 
landen (Chen & Dahlman, 2004). Innovatie is meer dan het ontwikkelen van een nieuw idee 
en komt op verschillende niveaus in de organisatie tot uiting. Innovatie is gericht op 
economische, sociale en maatschappelijke vooruitgang en op verbetering van 
werkprocessen (Stoffers & van der Heijden, 2014). Parsons (2015) beschrijft innovatie als 
een reeks van samenhangende activiteiten waarbij nieuwe kennis wordt gecreëerd en 
gebruikt door deze activiteiten. Hoe innovatief vermogen bij werknemers kan worden 
gecreëerd of verder kan worden ontwikkeld is een vraag waar organisaties vaak nog geen 
antwoord op hebben. Hoezeer de aandacht voor innovatie in theorie ook wordt 
gestimuleerd, de uitvoering hiervan blijkt in de praktijk weerbarstiger te zijn. In de derde 
voortgangsrapportage van de Kennis en Innovatie Agenda (2014) blijkt dat Nederland ten 
opzichte van haar omringende landen een kleine daling laat zien op het gebied van 
innovatie. Scandinavische landen zijn de laatste jaren erin geslaagd een hogere mate van 
innovatie te realiseren door continue scholing welke wordt beschouwd als een collectief 
goed en door de overheid wordt ondersteund. Nederland heeft de ambitie om op gebied 
van kennis en innovatie weer tot de top van kennis- en innovatielanden te behoren en 
investeert fors in kwaliteit van het onderwijs de komende jaren. Een van de manieren om in 
kwaliteit van het onderwijs te investeren is om in de kwaliteiten van docenten te investeren.  
Dit onderzoek richt zich op innovatief vermogen van docenten in het hoger onderwijs en 
onderzoekt daarbij de relatie tussen leven lang leren en innovatief vermogen.  
De Nederlandse overheid stimuleert al vele jaren dat mensen gedurende hun werkzame 
leven blijven leren, dat is nodig omdat het tempo waarin banen veranderen snel toeneemt 
door globalisering, robotisering en technologische ontwikkelingen. Leven lang leren wordt 
daarbij belangrijk geacht omdat het de flexibele inzetbaar van mensen groter maakt op een 
arbeidsmarkt en naar verwachting zal die arbeidsmarkt steeds sneller gaan veranderen 
(Golsteyn, 2012). De Onderwijsraad (2009) wil het leren in alle levensfasen stimuleren zodat 
burgers goed zijn opgeleid. Burgers blijven hun kennis en vaardigheden op deze manier 
continue ontwikkelen en zijn zo goed voorbereid op een toekomst waarin iemand meerdere 
functies op de arbeidsmarkt vervult. De Europese Commissie heeft in 2000 leven lang leren 
als volgt gedefinieerd: “Alle activiteiten die gedurende het hele leven ontplooid worden om 
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kennis, vaardigheden en competenties vanuit een persoonlijk, burgerlijk, sociaal en/of 
werkgelegenheidsperspectief te verbeteren” (A Memorandum on Lifelong Learning, 2000). 
Vanuit werkgelegenheidsperspectief gaat leven lang leren niet alleen om formele- en non-
formele leeractiviteiten zoals opleidingen en cursussen bij opleidingsinstituten maar ook om 
informele leeractiviteiten zoals ervaringsleren oftewel leren tijdens werk. Veruit de meeste 
kennis en vaardigheden die werkenden tijdens hun loopbaan verwerven, leren zij op de 
werkplek (Bussemaker, 2014).  
De onderwijsraad (2003) heeft de term ‘Leven lang leren’ meer geconcretiseerd voor de 
onderwijssector en maakt onderscheid in vier basisfuncties; (1) reparatie- voor diegene die 
geen opleiding heeft gevolgd op jonge leeftijd en dat later moet kunnen inhalen, (2) 
wisseling in loopbaan- wie op latere leeftijd wil switchen van baan en daarvoor een opleiding 
moet gaan doen, (3) bij de tijd blijven en vooruitkomen in de samenleving- voor volwassenen 
die hun competenties actueel moeten kunnen houden en zodoende hun arbeidsmarktpositie 
op peil houden en werken aan verbetering van hun positie, (4) sociaal-culturele en 
persoonlijke functie-  mensen leren niet alleen voor hun arbeidsloopbaan maar ontwikkelen 
zich ook in algemene zin (Leven lang leren, 2009). Dit onderzoek richt zich met name op de 
derde basisfunctie waarbij werknemers werken aan verbetering van hun positie door het 
actueel houden van competenties benaderd vanuit formele- en non-formele leeractiviteiten.  
De verklaring hiervoor is dat docenten in het hoger onderwijs vooral op deze derde 
basisfunctie beoordeeld worden tijdens hun loopbaan. Onderzoek van Vuuren, Caniëls en 
Semeijn (2011, p. 357) toont tevens aan dat werknemers en met name oudere werknemers 
hun employabiliteit en werkvermogen behouden indien zij meer mogelijkheden hebben voor 
een leven lang leren.  
 
Dit onderzoek richt zich op docenten in het hoger onderwijs verbonden aan opleidingen in 
de gezondheidszorg. Docenten in het hoger onderwijs worden net als in andere sectoren ook 
geconfronteerd met het feit dat hun loopbaan zoals voorheen niet meer voorspelbaar is. 
Tijdelijke docenten die geen mastertitel hebben, komen tegenwoordig moeilijk aan een 
vaste aanstelling. Steeds nieuwere en hogere eisen worden gesteld aan docenten in het 
hoger onderwijs om de ambitie van het kabinet waar te maken. Het kabinet-Rutte I had als 
doel dat in 80% van de docenten in het hoger onderwijs in 2016 master- of PhD-opgeleid is 
terwijl in 2011 nog maar 55,2% een mastergraad had  en 7,7% over een PhD graad beschikte 
(Kwaliteit in verscheidenheid:Strategische Agenda Hoger Onderwijs, Onderzoek en 
Wetenschap, 2011). Dit is de reden dat veel docenten in het hoger onderwijs de laatste jaren 
een Masterstudie volgen en op deze wijze actief participeren in het kader van leven lang 
leren. Het doel van dit onderzoek is te onderzoeken in hoeverre leven lang leren een relatie 
heeft met het innovatief vermogen van werknemers. 
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Een toename van de vergrijzing in de beroepsbevolking in de komende jaren zal het belang 
van leven lang leren alleen maar versterken. Door stijging van de pensioengerechtigde 
leeftijd in de komende decennia tot 67 jaar in 2021, verwacht men een forse stijging van het 
aantal oudere werknemers in het arbeidsproces (Voorstel van wet houdende wijziging van 
de Algemene Ouderdomswet, 2014). Deze ontwikkeling zorgt ervoor dat onderzoek naar 
leeftijd van werknemers en mogelijke invloed daarvan op het innovatief vermogen meer 
inzicht geeft in dit innovatie proces. Is voor oudere het leven lang leren nog belangrijk om 
innovatief te zijn dan voor jongeren, omdat jongeren lijken te beschikken over meer 
innovatief vermogen. Durven jonge werknemers meer risico te lopen doordat zij zich minder 
laten afschrikken door obstakels of zou een gebrek aan werkervaring, vakkennis of 
levenservaring bij jongere werknemers juist toe leiden dat zij over minder innovatief 
vermogen beschikken in vergelijking met hun oudere collega’s. De verwachting is dat 
participatie in leven lang leren het innovatief vermogen van werknemers vergroot en dat 
deze relatie sterker is bij mensen met meer werkervaring (oudere werknemers). 
 
1.1 PROBLEEMSTELLING 
In dit onderzoek wordt verwacht dat een leven lang leren samenhangt met een toename aan 
innovatief vermogen van een werknemer en naast die directe relatie wordt ook een 
interactie-effect verwacht tussen werkervaring en een leven lang leren op het innovatief 
vermogen. Dit betekent dat de relatie tussen leven lang leren en innovatief werkgedrag 
sterker is als werknemers meer werkervaring hebben. Tot nu toe is weinig onderzoek gedaan 
naar de rol van een leven lang leren op het innovatief vermogen van een werknemer terwijl 
deze rol wel cruciaal kan zijn voor werknemers met meer werkervaring oftewel oudere 
werknemers. Een toename in innovatief vermogen zou immers kunnen leiden tot een 
versteviging van hun concurrentie positie op de lange termijn. Een toename van de 
vergrijzing in de beroepsbevolking in de komende jaren zal het belang van leven lang leren 
alleen maar versterken en daarmee kan richting gegeven worden aan het HRM-beleid van 
werkgevers om het innovatief vermogen van oudere werknemers te stimuleren. 
 
Op grond van bovenstaande is een probleemstelling geformuleerd en de probleemstelling in 
dit onderzoek luidt als volgt: 
“In hoeverre heeft leven lang leren een positieve relatie op het innovatief vermogen van 




1.2 CONCEPTUEEL MODEL 
Om een overzicht te schetsen betreffende het onderzoek in hoeverre leven lang leren een 
relatie heeft met het innovatief vermogen van werknemers en de modererende rol van 
werkervaring hierin is het volgende conceptueel model, zie Figuur 1. ontwikkeld waarin te 
zien is welke relaties getoetst zullen worden en welke richtingen (+ positieve, - negatief)  
verwacht worden. 
       
Figuur 1. Conceptueel model 
Afhankelijke variabele in dit onderzoek is het innovatief vermogen van de werknemer zelf 
waarbij onderzoek wordt gedaan naar het hele proces van innovatie van ideeën genereren, 
promoten tot ideeën realiseren (Janssen, 2000). Leven lang leren uitgesplitst in; (1) 
scholingsbereidheid vanuit de werknemer en (2) de ontwikkelingsmogelijkheden vanuit de 
organisatie geboden is de onafhankelijke variabele in dit onderzoek (Rouwette, Feenstra, & 
Van Vuuren, 2009). De modererende factor is aantal jaren werkervaring van de werknemer 
in het hoger onderwijs.   
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1.3 WETENSCHAPPELIJKE RELEVANTIE 
 
In de huidige complexe, dynamische maatschappij wordt van hogescholen steeds meer 
verwacht dat zij bijdragen aan versterking van de kenniseconomie. Dit betekent dat het werk 
van hogeschooldocenten continue aan veranderingen onderhevig is. Het beschikken over 
innovatief vermogen om te kunnen anticiperen op de steeds veranderende en 
concurrerende omgeving wordt dan ook steeds belangrijker. Van Vuuren, Caniëls, en Semeijn 
(2011) deden onderzoek in hoeverre leven lang leren de relatie beïnvloedt tussen leeftijd en 
duurzame inzetbaarheid van werknemers in het onderwijs en zij vonden dat oudere 
werknemers hun employabiliteit en werkvermogen behouden indien zij meer interesse en 
mogelijkheden hebben voor een leven lang leren. Deze studie bouwt hierop voort en voegt 
innovatief werkvermogen toe. Een recente studie toont aan dat het negatieve stereotype 
beeld van oudere werknemers die minder creatief en innovatief zouden zijn dan jongere 
werknemers niet gebaseerd is op enig empirisch bewijs (Ng & Feldman, 2013). Dit onderzoek 
zou enerzijds dit empirisch bewijs kunnen aantonen en anderzijds kunnen aantonen dat 
investeren in leven lang leren innovatief werkvermogen bij werkenden bevorderd en met 
name bij ouderen. Van Vuuren, Caniëls, en Semeijn (2011) laten al zien in hun onderzoek dat 
leeftijd een belangrijke factor is in de relatie tussen leven lang leren, werkvermogen en 
vitaliteit.  
 
1.4 MAATSCHAPPELIJKE RELEVANTIE 
 
Innovatie creëert groei in productiviteit, houdt bedrijven concurrerend in een internationaal 
speelveld, maar draagt ook bij vanuit maatschappelijk oogpunt. Innovatie zorgt ervoor dat 
onderwijskwaliteit verbeterd en het verbeteren van de onderwijskwaliteit in 
gezondheidsstudies door innovatie zorgt ervoor dat nieuwe technieken en 
behandelmethodes ontwikkeld en geïmplementeerd kunnen worden in de zorg. De 
gezondheidszorg is hard aan het veranderen. De levensverwachting is in onze Westerse 
maatschappij aanzienlijk gestegen en de mens wordt steeds gezond en actief ouder. 
Daarmee verandert ook de zorgvraag, met name op gebied van integratie tussen innovatie 
en zorgverlening. Ten gevolge van de geboortepiek in 1946 nam in 2011 het aantal mensen 
dat de 65 jarige leeftijd bereikte eenmalig explosief toe (Garssen & De Beer, 2012). De hoge 
geboorteaantallen tot begin jaren zeventig zullen ervoor zorgen dat het aantal mensen dat 
65 jaar wordt de komende 25 jaar hoog blijft. Ruim 15 procent van de bevolking is nu 65 jaar 
of ouder en volgens recente CBS-prognoses loopt het aandeel 65 plussers in de bevolking op 
tot een vijfde in 2020 en tot een vierde in 2035 (Garssen & De Beer, 2012). Vanaf 2022 
wordt de AOW-leeftijd gekoppeld aan de levensverwachting zodat in de nabije toekomst een 
forse groei van oudere werknemers is te verwachten die deelnemen aan het arbeidsproces. 
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Een groei van de kennismaatschappij door leven lang leren zal leiden tot een groei aan 
innovatief vermogen. Indien op een efficiëntere manier een beroep kan worden gedaan op 
het innovatief vermogen van werkenden zal dit niet alleen economische output opleveren 
voor de organisatie, maar zal dit ook leiden tot gemotiveerde werknemers en daarmee 
bijdragen aan een prettig arbeidsklimaat met uitbreiding van de pensioengerechtigde 
leeftijd naar de leeftijd van 67 jaar in 2021. Daarom zal innovativiteit bij deze groep oudere 
werknemers een grotere rol gaan spelen en is het voor werkgevers van belang om hierop in 
hun HRM beleid vroegtijdig te anticiperen. 
 
1.5 LEESWIJZER 
In hoofdstuk twee is het theoretisch kader opgenomen waarin de theorie is beschreven en 
van waaruit het onderzoek is uitgevoerd. Vervolgens beschrijft hoofdstuk drie de aanpak en 
verloop van het onderzoek waarin inzicht wordt gegeven in de getrokken steekproef, de 
toegepaste wijze van dataverzameling- en analyse en worden de gehanteerde meetschalen 
verantwoord. Onderzoeksresultaten zijn vervolgens weergegeven in hoofdstuk vier waarna 
in hoofdstuk vijf begint met de conclusie gevolgd door de discussie met kritische reflectie op 
de verkregen resultaten. Hoofdstuk vijf sluit af met aanbevelingen voor de praktijk en een 





2. THEORETISCH KADER 
 
De achtergrond en definitie van innovatief werkgedrag (Innovative Work Behaviour) wordt 
beschreven in paragraaf 2.1 waarna in paragraaf 2.2 de definitie van leven lang leren volgt. 
In paragraaf 2.3 wordt de verbinding met leven lang leren en innovatief vermogen van 
werknemers op individueel gebied gemaakt met aansluitend de eerste hypothese en tot slot 
word in paragraaf 2.4 een uiteenzetting van de rol van werkervaring beschreven met 
aansluitend een tweede hypothese. 
 
2.1 INNOVATIEF VERMOGEN 
 
In de afgelopen 30 jaar is veel onderzoek gedaan naar innovatie binnen organisaties. Janssen 
(2000) en vele andere auteurs (Amabile, 1988; Ancona & Caldwell, 1987; Kanter, 1988; 
Oldham & Cummings, 1996; Shalley, 1996; Van de Ven, 1986; West & Farr, 1989, 1990; 
Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993) beschouwen innovatief werkgedrag van werknemers 
cruciaal voor het effectief functioneren van organisaties op de lange termijn en organisaties 
verstevigen daarmee hun concurrentie vermogen. Innovaties en in het verlengde daarvan 
innovatief vermogen of gedrag zal niet alleen economische output opleveren voor de 
organisatie, maar zal ook leiden tot sociaal- psychologische voordelen voor individuele 
werknemers en groepen van individuen en daarmee bijdragen aan een prettig 
arbeidsklimaat. 
 
2.1.1 DEFINITIE INNOVATIEF WERKGEDRAG 
Een basis voor de veelheid aan onderzoek naar innovatie is in 1934 gelegd door Schumpeter 
die als eerste onderzoeker het innovatieproces koppelde aan het concept van economische 
ontwikkeling (in Clijsen, 2015). Schumpeter definieerde het proces van innovatie zo’n 82 jaar 
geleden als volgt; ‘het creëren en implementeren van nieuwe combinaties met betrekking 
tot nieuwe producten, diensten, werkprocessen of markten’. Hoewel deze definitie in de 
loop der jaren regelmatig is aangepast vormt de kern van deze definitie namelijk het 
‘creëren en implementeren van nieuwe ideeën’ nog steeds de basis van de breed gedragen 
huidige definities. Innovatief werkgedrag wordt getypeerd als extra-role gedrag wat 
betekent dat vernieuwende voorstellen voor verbetering vaak formeel niet vereist zijn, maar 
extra prestaties van werknemers zijn naast prestaties die het werk formeel vereisen 





Het fundament voor innovaties is volgens Janssen (2000) het genereren van ideeën van 
individuele werknemers. Deze werknemers ontwikkelen ideeën, voeren uit, reageren erop 
en passen deze ideeën indien nodig aan. Janssen (2000) constateert dan ook dat het niet 
verwonderlijk is dat veel wetenschappers een groeiende belangstelling vertonen om 
cognitieve en motivationele processen die ten grondslag liggen aan innovatief gedrag te 
onderzoeken op individueel niveau (in Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996; 
Oldham & Cummings, 1996; Scott & Bruce, 1994; West & Farr, 1989; Woodman et al., 1993). 
In de literatuur zijn vele definities van het begrip innovatief werkgedrag te vinden. Voor dit 
onderzoek wordt de definitie van het Innovative Work Behaviour (IWB) van Janssen (2000) 
gebaseerd op basis van West en Farr (1989) gebruikt die luidt als volgt: “Het doelbewust 
bedenken, introduceren en toepassen van nieuwe ideeën binnen een functie, groep of 
organisatie om prestatievoordelen ten goede van de functie, de groep of gehele organisatie 
te behalen”.1 Het IWB model bestaat uit drie fasen en worden hieronder verder uitgewerkt. 
 
2.1.2 INNOVATIEF WERKGEDRAG IN DRIE FASEN 
Innovatietheorie benadrukt herhaaldelijk dat het begrip innovatie breder is dan alleen 
creativiteit het omvat ook implementatie van ideeën. In navolging van Scott en Bruce (1994) 
is IWB-model binnen de werkomgeving voor te stellen als een complex proces bestaande uit 
een set van drie verschillende gedragstaken; het genereren van een idee, idee promoten en 
idee realiseren. Innovatie op individueel niveau begint met het genereren van een idee: 
productie van een nieuw en bruikbaar idee die voor iedereen te gebruiken is. De volgende 
stap in het innovatie proces bestaat uit idee promotie: indien een werknemer eenmaal een 
idee heeft dan zal hij of zij deelnemen aan sociale activiteiten om bondgenoten te vinden om 
hiermee support op te bouwen en de macht achter het idee te versterken. Het derde en 
laatste proces van innovatie is idee realisatie: door het produceren van een prototype of 
model van innovatie waarmee geëxperimenteerd kan worden om uiteindelijk te worden 
toegepast binnen een functie, een groep of de totale organisatie (Kanter, 1988).  
Het IWB model van Janssen (2000) heeft betrekking op innovatief gedrag op individueel 
niveau en beschrijft drie fases. Hierbij wordt uitgegaan dat een aantal belangrijke individuele 
kenmerken ten grondslag liggen aan de per fase onderscheiden individuele gedragingen. Dit 
maakt het IWB model geschikt om mogelijke individuele verschillen, waaronder 
werkervaring en scholingsbereidheid, in innovatief vermogen te onderzoeken. Eenvoudige 
                                                                
1
 IWB is defined here as the intentional creation, introduction and application of new ideas within a work role, group or 




innovaties worden vaak voltooid door individuele werknemers terwijl de complexere 
innovaties gewoonweg meer teamwerk vereisen, gebaseerd op een variëteit aan specifieke 
kennis, deskundigheid en werkrollen (Kanter, 1988). De observaties van Janssen dat 
eenvoudige innovaties vaak tot stand worden gebracht door individuele werknemers en de 
complexere innovaties in teamverband onderschrijven dit en heeft implicaties voor de aard 
van innovaties waarop het IWB-model  is gebaseerd. Een- en ander wijst erop dat bij het 
IWB-model het doorgaans gaat om kleine innovaties wat overigens niet wil suggereren dat 
deze kleine innovaties niet van grote betekenis kunnen zijn voor organisaties.  
2.1.3 INNOVATIEF WERKGEDRAG EN DIMENSIES  
 
Innovatief werkgedrag omvat tegenwoordig een breed spectrum aan gedragingen per fase 
van het innovatieproces. Hoewel innovatief werkgedrag theoretisch benaderd wordt als 
multi-dimensioneel zijn de beschikbare schalen om innovatief werkgedrag te meten één-
dimensioneel, waarbij de drie fases niet empirisch van elkaar worden onderscheiden (De 
Jong & Den Hartog, 2010). Volgens De Jong en Den Hartog (2010) was dit het uitgangspunt 
bij eerdere metingen van innovatief werkgedrag door diverse onderzoekers (o.a. Bunce & 
West, 1995; Spreitzer, 1995; Basu & Green, 1997; Scott & Bruce, 1998). Janssen (2000) was 
de eerste onderzoeker die de drie fases van IWB als drie afzonderlijke dimensies onderzocht, 
maar hij vond sterke correlaties tussen deze drie afzonderlijke fases. Op basis van deze 
resultaten concludeerde hij dat deze items het beste gecombineerd en gebruikt konden 
worden als één additieve schaal. Kleysen en Street (2001) vonden in hun onderzoek een 
soortgelijk resultaat. De eerste onderzoekers die in hun metingen van IWB van de items 
ideeën genereren en ideeën implementeren op twee afzonderlijke dimensies uitkwamen 
waren Krause (2004) en Dorenbosch, Van Engen en Verhagen (2005). In het verleden is de 
meetschaal van Innovative Work Behavior (2008) overtuigend aangetoond als zijnde een 
valide meetschaal voor eendimensionale meting van innovatief gedrag, maar dient het 
multidimensionale karakter nog te worden aangetoond (De Jong & Den Hartog, 2010). Met 
behulp van componentenanalyse zal onderzocht worden of de verschillende fases van het 
IWB-model afzonderlijke factoren blijken en of het model voor deze onderzoekssituatie als 
uni-dimensioneel beschouwd mag worden. In dit onderzoek wordt aangesloten bij de main 






2.2 LEVEN LANG LEREN 
In een tijd van krimpende beroepsbevolking is de ontwikkeling en inzet van alle talenten 
noodzakelijk om ons niveau van welvaart en sociale zekerheid in stand te houden. Dit is 
tevens nodig om de toenemende internationale concurrentie te weerstaan en een sterke 
kenniseconomie op te bouwen. Een manier om dit te bewerkstelligen is dat werknemers de 
kans krijgen om zich voortdurend te ontwikkelen en hun competenties continu te 
verbeteren (Van Vuuren, Caniëls, & Semeijn, 2011). Dit concept wordt in de literatuur ‘leven 
lang leren’ genoemd. In Scandinavische landen is ‘leven lang leren’ inmiddels een 
ingeburgerd begrip en uit een studie van Fouarge en Schils (2009) blijkt dat werknemers ook 
daardoor op latere leeftijd intensiever aan opleidingen blijven deelnemen. Met behulp van 
een opleiding of training wordt de kennis van medewerkers vergroot, waardoor zij mogelijk 
op voorheen ongedachte oplossingen voor problemen kunnen komen. Medewerkers 
waarderen het als ze de kans krijgen om nieuwe kennis, vaardigheden en ervaring op te 
doen, waardoor ze mogelijk eerder bereid zijn om mee te denken over problemen in hun 
organisatie (De Jong & Kemp, 2001).  
Professionele ontwikkeling in de vorm van leren kan op verschillende manieren. Om het 
brede begrip van leren te duiden heeft Colletta (1996) als eerste de begrippen formeel, non-
formeel en informeel beschreven. Grotendorst en Wijngaarden (2005) beschrijven formeel 
leren als een georganiseerde vorm vanuit een doordacht leerplan welke plaatsvindt in een 
gestructureerde context of omgeving en die expliciet ontworpen is als professionele 
leeromgeving (onderwijs) welk leidt tot een erkend diploma. Non-formeel leren kan worden 
omschreven als ieder georganiseerde activiteit buiten het formele systeem, kortom dat zich 
in een ander verband dan de school afspeelt. Non-formeel leren krijgt plaats in het werk 
gerelateerde of ontplooiingsgericht leeraanbod zoals bedrijfsopleiding, workshops en andere 
educatie (Grotendorst & Wijngaarden, 2005). De grens tussen non-formele educatie en 
formele educatie is in de praktijk overigens niet altijd even scherp aan te geven. Informeel 
leren refereert aan het verwerven van kennis en vaardigheden buiten educatieve settingen 
om. Informeel leren vindt min of meer spontaan (niet-intentioneel) plaats in contexten die 
niet expliciet rond het leren zijn georganiseerd. Tjepkema (2003) beschrijft dat leren en 
werken hand in hand gaan en zij maakt dan ook onderscheid in informeel leren dat 
plaatsvindt in het uitoefenen van een professie (leren op de werkplek) en het informeel 
leren dat daarbuiten plaatsvindt. Leven lang leren heeft enerzijds te maken met de 
scholingsbereidheid van de werknemer zelf en anderzijds met de 
ontwikkelingsmogelijkheden voor de werknemer aangeboden door de organisatie. Het 
concept van leven lang leren in dit onderzoek heeft betrekking op formeel, non-formeel 
alsook informele vorm van leren en richt zich op zowel scholingsbereidheid alsook de 
scholingsmogelijkheden. Kortom leren wordt in dit onderzoek gebruikt in de brede betekenis 
van het woord.  
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2.3 LEVEN LANG LEREN EN INNOVATIEF VERMOGEN 
Ondanks dat een leven lang leren door de Europese Commissie en de Nederlandse Overheid 
zo wordt gestimuleerd is tot nu toe weinig bekend over de relatie tussen leven lang leren en 
innovatief vermogen van werknemers. Wel laat een onderzoek van Groot, Maassen en van 
den Brink (2000) zien dat scholing op de werkplek leidt tot een toename in employability. 
Om employabele oftewel duurzaam inzetbaar te zijn dien je als werknemer te beschikken 
over vaardigheden die je in staat stellen om in te spelen op actuele ontwikkelingen. Je bent 
in staat om je eigen vaardigheden continue te vertalen naar nieuwe mogelijkheden om in te 
zetten in je werkomgeving. Deze employability-vaardigheden komen daarmee sterk in de 
buurt van innovatief vermogen. Gebaseerd op dit eerdere onderzoek wordt dan ook 
verwacht dat leven lang leren en innovatief werkvermogen positief samenhangen. Daarnaast 
concludeerden Ilmarinen et al. (2005) dat er een positief verband bestaat tussen deelname 
aan leven lang leren en werkvermogen. Veel organisaties bereiken concurrentie voordeel 
door mobilisatie van kennis, vaardigheden en ervaringen en indien dit concurrentie voordeel 
behouden dient te blijven dan dienen organisaties innovatie te zien als een continue en 
evolutionair proces door betrokkenheid van menselijk kapitaal (Tidd, Bessant, & Pavitt, 
2005) Dit menselijk kapitaal kan versterkt worden door leven lang leren als een continue en 
evolutionair proces te benaderen waarmee organisaties hun concurrentie voordeel kunnen 
behouden of zelfs uitbreiden. Grimaldi et al. (2012) concludeerden in hun onderzoek dat 
kennis en intellectueel vermogen voor organisaties de belangrijkste katalysatoren zijn van 
innovatie en concurrentievoordeel. Voortbordurend op dit onderzoek wordt verwacht dat 
leven lang leren een positieve samenhang heeft met innovatief werkvermogen. Uit 
onderzoek van Van Vuuren et al. (2011) blijkt ook dat hoe meer men leven lang leert, hoe 
groter de duurzame inzetbaarheid. Oudere werknemers behouden hun werkvermogen en 
employability indien zij meer interesse en scholingsmogelijkheden hebben voor leven lang 
leren. Men mag verwachten dat leven lang leren werknemers kan helpen om enthousiast, 
jong van geest en nieuwsgierig te blijven (Van Vuuren, Caniëls, & Semeijn, 2011, p. 360). Dit 
zijn allemaal zaken die mogelijk bijdragen aan innovatief vermogen van werknemers. Dit 
leidt tot de volgende hypothese: 
Hypothese 1 






2.4 DE ROL VAN WERKERVARING 
Werkervaring is ervaring die je opdoet in de praktijk waardoor je vaardigheden verwerft. Een 
beroepsbeoefenaar die in aanraking komt met veel mensen en situaties, verwerft een rijke 
basis aan kennis en vaardigheden waardoor hij nieuwe situaties beter en sneller kan 
beoordelen, interpreteren en tot actie kan overgaan (Dreyfus, 2004). Werkervaring wordt 
niet alleen opgebouwd door praktijkkennis, maar is een resultaat van de wisselwerking 
tussen theorie die je geleerd hebt en de ervaring opgedaan in de praktijk. Iedere 
beroepsbeoefenaar krijgt een bepaalde basiskennis vanuit een opleiding.  
De mate van werkervaring is belangrijk omdat dit een grote voorspeller is van de mate van 
kwaliteit van iemands dienstverlening en vakmanschap. Een ervaren persoon overziet 
complexe situaties beter en sneller en kan daarin eenvoudiger prioriteiten stellen 
(Liefhebber, Radema, & Van Arensbergen, 2010). Het vormt dat men kan inschatten welke 
situaties of opdrachten een werknemer wel kan uitvoeren en welke niet (Liefhebber, 
Radema, & Van Arensbergen, 2010). In wetenschappelijk onderzoek is nog weinig aandacht 
besteed aan het effect van leeftijd op het verband tussen leren en innovatief gedrag van 
werknemers. Er is al wel wat bewijs gevonden voor een directe relatie tussen werkervaring 
of leeftijd met innovatief werkvermogen. Literatuuronderzoek van Frosch (2011) toont aan 
dat er geen overtuigend bewijs gevonden is dat oudere werknemers over meer innovatief 
vermogen beschikken. In het onderzoek van Janssen (2000) correleert de controle variabele 
‘leeftijd’ voor het gehele IWB-model negatief significant. Onderzoek van Daniëls (2014) 
concludeert geen afname van innovativiteit van werknemers met het vorderen van de 
leeftijd. Onderzoek van Ng en Feldman (2013) tonen aan dat werknemers met meer 
werkervaring niet deelnemen aan minder innovatief gedrag in vergelijking met hun collega’s 
die minder werkervaring hebben. Zij geven aan dat er enig bewijs is gevonden in de relatie 
tussen werkervaring en innovatief werkgedrag en dat oudere werknemers met veel 
werkervaring niet slecht presteren op deze taken. De relatie tussen werkervaring en 
innovatief werkvermogen lijkt op basis van eerder onderzoek niet heel eenduidig. Hierop 
voortbouwend zou het zo kunnen zijn dat werkervaring een moderator is en een verband 
tussen leven lang leren en innovatief werkgedrag versterkt. Daar gaat dit onderzoek over. De 
verwachting is dat de positieve relatie tussen leven lang leren en innovatief vermogen van 
werknemers versterkt zal worden indien een werknemers beschikt over meer werkervaring 




Scholingsbereidheid heeft meer impact op innovatief werkgedrag als werknemers meer 
werkervaring hebben dan als ze beschikken over minder jaren werkervaring. Indien er meer 
scholingsbereidheid is, dan zullen werknemers met veel werkervaring dit effectiever om 
kunnen zetten in innovatief gedrag dan mensen met minder werkervaring. 
Bovenstaande leidt tot de volgende hypothese: 
Hypothese 2 
“Werkervaring modereert de relatie tussen leven lang leren en het innovatief vermogen van 
werknemers, deze relatie is sterker voor mensen met veel werkervaring dan voor mensen 





In dit hoofdstuk zal beschreven worden op welke wijze het onderzoek naar de relatie tussen 
leven lang leren op het innovatief vermogen van werknemers is uitgevoerd. Hiervoor zijn het 
IWB-model van Janssen (2000) en twee aspecten van leven lang leren (Van Vuuren, Caniëls, 
& Semeijn, 2011) gebruikt. In paragraaf 3.1 wordt de onderzoeksmethode beschreven 
gevolg door dataverzameling in paragraaf 3.2. De operationalisatie van de variabelen vinden 
hun uiteenzetting in paragraaf 3.3 waarbij onderscheid wordt gemaakt in afhankelijke- en 




Om de twee hypothesen geformuleerd in het theoretisch kader te toetsen werd gebruik 
gemaakt van een toetsend kwantitatief onderzoek. De empirische gegevens in dit toetsend 
kwantitatief onderzoek zijn verzameld middels een schriftelijke digitale vragenlijst. De 
vragenlijst is éénmalig uitgezet binnen de organisatie van de onderzoeker. Het voordeel van 
het uitzetten van een digitale vragenlijst is dat een groot aantal variabelen kan worden 
opgenomen en respondenten in korte tijd in één keer kunnen worden bereikt. Nadeel van 
dit cross-sectioneel onderzoek is dat de ontwikkelingen van individuen door de tijd heen niet 
gevolgd kunnen worden en dat daardoor de causale verbanden niet te leggen zijn (Open 
Universiteit Nederland, 2016). Alle onderzoeksvariabelen zijn gemeten met zelfrapportages 
waardoor dit zou kunnen leiden dat correlaties tussen constructen opgeblazen worden of 
inkrimpen omdat er slechts één methode is gebruikt, ook wel mono-method bias genoemd 
(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). Om dit risico te verkleinen is de volgende 
werkwijze gevolgd bij het ontwikkelen en verspreiden van de vragenlijst. Respondenten zijn 
ervan verzekerd dat dat er geen goede of foute antwoorden zijn en dat het als doel heeft om 
inzicht te verkrijgen. De vragenlijst is in het Nederlands opgesteld waarbij door middel van 
een begeleidende email werd aangeven dat het onderzoek plaatsvond in het kader van een 
afstudeerscriptie van de master Managementwetenschappen aan de Open Universiteit 
Nederland. Tevens is in de begeleidende email vermeld dat de gegevens van de 
respondenten voor dit onderzoek anoniem worden gehouden (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & 
Podsakoff, 2003). Om een hoge respons te bevorderen is in de vragenlijst aangegeven dat 
respondenten een email naar de onderzoeker konden sturen indien zij geïnteresseerd waren 
in een samenvatting van de onderzoeksresultaten. De complete vragenlijst is toegevoegd in 
bijlage 2. 
Voordat de vragenlijst definitief verstuurd werd is een inhoudsdeskundige gevraagd om 
suggesties te leveren over helderheid en leesbaarheid van de vragenlijstitems. Op basis van 




Dataverzameling vindt plaats op de Hanzehogeschool Groningen en heeft ruim 26.566 
studenten en 3113 medewerkers verdeeld over 70 bacheloropleidingen (Jaarverslag , 2014) 
ondergebracht in 18 academies. Dit onderzoek heeft plaatsgevonden onder 249 
medewerkers (175,3 fte) van de Academie voor Gezondheidsstudies van de 
Hanzehogeschool Groningen (Academiejaarplan , 2014). In het kader van dit onderzoek is 
een e-mail met een hyperlink naar de digitale vragenlijst verstuurd aan alle medewerkers 
van de Academie voor Gezondheidsstudies van de Hanzehogeschool Groningen. Na een 
eerste mailing is een week later dit onderzoek voor de tweede keer onder de aandacht van 
respondenten gebracht (follow-up mailing). In totaal zijn 95 (respons rate is 38%) 
vragenlijsten volledig ingevuld. De steekproef bestaat uit 71% vrouwen en 29% mannen. Dit 
betreft een verhouding die gebruikelijk is voor Hogescholen zoals blijkt uit gegevens van 
Onderwijs in cijfers (Samenstelling personeel HBO). De gemiddelde leeftijd van de 
respondenten bedraagt 44,8 jaar (SD=10.4) met een gemiddeld aantal jaren werkervaring 
van 7,8 jaar (SD=6.3). Het merendeel (43,2%) is WO master geschoold, gevolgd door HBO 
bachelor (21,1%); HBO  Master (17,9%); Phd (11,6%); MBO (3,2%); Overig (2,1%) en WO 
bachelor (1,1%). De indeling in soort arbeidsovereenkomst bedraagt voor een vaste 
aanstelling (88,4%); tijdelijk met uitzicht op vast (3,2%); tijdelijk (7,4%); uitzend/detachering 
(1,1%). De vaste aanstellings-overeenkomst mag redelijk hoog genoemd worden in 
vergelijking met landelijk 75% in het hoger onderwijs. Het merendeel (40%) heeft een 
aanstelling tussen de 0.8 en 1.0 fte, gevolgd door 26,3% met een fulltime 
aanstellingsomvang (1 fte); 0.6 – 0.8 (14,7%); 0.4 – 0.6 (13,7%) en 0.1 – 0.4 (5,3%). Van de 
respondenten had 76% een functie als docent die allen in dienst zijn bij zes 
gezondheidszorgopleidingen van de Academie voor Gezondheidsstudies. Helaas werd geen 
goedkeuring gegeven voor het uitzetten van de vragenlijst onder werknemers van de 
Academie voor Verpleegkunde. De vragenlijst werd vergezeld van informatie die het doel 
van dit onderzoek toelichtte en waarbij de vertrouwelijkheid en anonimiteit van de gegevens 
in deze verzekerd werden en contact-gegevens van de onderzoeker mochten er nog vragen 
zijn.  
3.2.1 PROCEDURE ONLINE VRAGENLIJST  
De vragenlijst is digitaal online via Formdesk uitgezet. Formdesk is een intern programma 
van de Hanzehogeschool Groningen die middels een Excel bestand geïmporteerd is in SPSS. 
De respons is gevolgd, waardoor de mogelijkheid ontstond om een herinneringsverzoek per 
e-mail te sturen. Tevens is gebruik gemaakt van de mogelijkheid om het beantwoorden van 
de items te verplichten en zodoende de medewerkers tot een keuzemogelijk te dwingen, 
hierdoor zijn missing values voorkomen. De gemiddelde tijd voor het invullen van de 
vragenlijst is ongeveer acht minuten. 
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De vragenlijst is op 14 juni 2016 om 08.48 uur per e-mail uitgezet binnen de HBO 
instellingen. In deze e-mail zit een hyperlink verwerkt die door een klik op de hyperlink 
ervoor zorgt dat de respondent direct toegang krijgt tot de vragenlijst. Precies een week 
later is een herinnering gestuurd. Er was een reactietermijn tot en met 29 juni 2016. Door 
het begin van de ochtend als tijdstip te kiezen, is de kans groot dat de e-mail bovenaan in de 
mailbox staat, als deze ´s ochtends geopend wordt. De herinneringsmail die is verzonden 
naar de HBO docenten, heeft gezorgd voor een toename van 46 respondenten (48%).  
 
3.3 OPERATIONALISERING VARIABELEN 
 
Voor het meten van diverse variabelen is aansluiting gezocht bij meetinstrumenten die in 
eerder wetenschappelijk onderzoek zijn gebruikt. De meetinstrumenten worden per 
variabele voor innovatief vermogen, leven lang leren, werkervaring en controle variabelen 
toegelicht. 
3.3.1 INNOVATIEF VERMOGEN 
 
Innovatief vermogen werd gemeten met het IWB-model van Janssen (2000) en bestaat uit 
drie fases namelijk ‘Idea generation’, ‘Idea promotion’ en ‘Idea realization’. In het onderzoek 
van Janssen is gebruik gemaakt van o.a. zelfrapportage waarbij werknemers bevraagd 
werden over hun innovatief vermogen. Elke fase van het IWB-model werd gemeten met drie 
items waardoor het totaal met negen items werd geoperationaliseerd. De respondenten 
konden hun antwoorden invullen op een 7 point Likertschaal variërend van (1) ‘helemaal 
mee oneens’ tot (7) ‘helemaal mee eens’. Janssen (2000) geeft de variabelen voor elke fase 
in zijn algemeenheid weer. Deze algemene bewoording zijn voor dit onderzoek aangepast 
vanuit het perspectief van de respondent zoals gebruikt in het onderzoek van Daniëls (Een 
arbeidsleven lang innovatief, 2014). Voordeel hiervan was dat deze items niet vertaald 
hoefden te worden door de onderzoeker zelf. Een voorbeeld daarvan is het item ‘Creating 
new ideas for difficult issues’ vertaald in ‘in mijn werk ben ik goed in het creëren van nieuwe 
ideeën voor moeilijke vraagstukken’. De vertaalde vragenlijst op basis van het IWB –model is 
te vinden in bijlage 1.  
 
Een factoranalyse is uitgevoerd op het totaal van de items om te kijken of de drie factoren 
van het IWB model multi- of uni-dimensionaal zijn (zie theoretisch kader van dit onderzoek). 






Tabel 1. Innovative Work Behavior (α = .93)     Factorlading 
Ideeën genereren 
- In mijn werk ben ik goed in het creëren van nieuwe ideeën voor moeilijke 
vraagstukken. 
- In mijn werk ben ik goed in het zoeken van nieuwe werkmethoden, 
technieken of middelen. 










- In mijn werk ben ik goed in het mobiliseren van steun voor innovatieve 
ideeën. 
- In mijn werk ben ik goed in het verkrijgen van goedkeuring voor 
innovatieve ideeën. 
- In mijn werk ben ik goed in het enthousiasmeren van belangrijke 









- In mijn werk ben ik goed in het omzetten van innovatieve ideeën in 
gebruiksklare toepassingen. 
- In mijn werk ben ik goed in het op een systematische wijze introduceren 
van innovatieve ideeën. 









Op basis van de factoranalyse blijken de negen items van de complete meetschaal 
Innovative Work Behavior één construct te meten met een eigen waarde van 5,74 en samen 
verklaren deze negen items 63,8% van de variantie. Uit de factor matrix blijkt de factorlading 
van de negen items allemaal hoger dan 0.7 en zijn daarmee acceptabel om op te nemen in 
het overkoepelende Innovative Work Behavior model. De Kaiser-Meijer-Olkin index is met 
een score van .92 bovendien ruim boven de grens van 0.6. Op basis van deze gegevens kan 
worden vastgesteld dat de negen items samen een zeer betrouwbare meting geven van 
Innovative Work behavior. Het Innovative Work Behavior model mag voor deze 
onderzoekssituatie als uni-dimensionaal beschouwd worden. Betrouwbaarheidsanalyse wijst 
uit dat de items binnen deze schaal een interne consistentie vertonen met een Cronbachs 




3.3.2 LEVEN LANG LEREN 
 
De vragen welke leven lang leren meten zijn afkomstig uit de vragenlijst levensfase bewust 
personeelsbeleid van Loyalis Kennis en Consult (Rouwette et al., 2009) in Van Vuuren, 
Caniëls en Semeijn (2011)). Leven lang leren meet op twee relevante aspecten namelijk, de 
bereidheid om (in)formeel te leren en opleiding te volgen (5 items) en de ervaren 
mogelijkheid in het werk voor ontwikkeling (4 items). Voor wat betreft ‘bereidheid om 
(in)formeel te leren’ konden de respondenten hun antwoorden invullen op een 5-punt 
Likertschaal variërend van (1) ‘zeker niet’ tot (5) ‘zeker wel’ en voor de ‘ervaren mogelijkheid 
voor ontwikkeling’ op een 5-punt Likertschaal variërend van (1) ‘helemaal mee oneens’ tot 
(5) ‘helemaal mee eens’. Voorbeeld van items op bereidheid: ‘ik ben bereid om scholing te 
volgen wanneer dat nodig is voor een goede uitoefening van mijn functie’ en ‘ik verwacht de 
komende drie jaar werkgerelateerde scholing te gaan volgen’. Voorbeeld van items op 
mogelijkheid voor ontwikkeling: ‘in mijn huidige baan kan ik mijn ambities kwijt’ en ‘ik kan 
mijzelf in mijn werk voldoende ontplooien’. Een factoranalyse is uitgevoerd op het totaal van 
de items voor Leven Lang Leven. De resultaten van de factor- en betrouwbaarheidsanalyse 
zijn weergegeven in Tabel 2. 
 
Tabel 2. Factoranalyse Leven Lang Leren     Factorlading 
Bereidheid tot scholing (α = .76) 
- Ik ben bereid om scholing te volgen wanneer dat nodig is voor een goede 
uitoefening van mijn functie. 
- Ik verwacht de komende drie jaar werkgerelateerde scholing te gaan 
volgen. 
- Ik ben bereid scholingsactiviteiten te volgen. 








Mogelijkheid voor ontwikkeling (α = .86) 
- In mijn huidige baan kan ik mijn ambities kwijt. 
- Ik kan mijzelf in mijn werk voldoende ontplooien. 
- Mijn werk biedt mij de mogelijkheden nieuwe dingen te leren. 








Uit de geroteerde componentenmatrix blijkt de item “Ik ben er zelf verantwoordelijk voor 
dat ik de kennis en vaardigheden bezit die nodig zijn voor mijn verdere ontwikkeling” niet 
voldoende discrimineert tussen de twee componenten omdat de factorlading kleiner is dan 
.20 op basis hiervan is besloten dit item te verwijderen. Op basis van de factoranalyse blijken 
de acht items van de complete meetschaal Leven Lang Leren twee constructen te meten met 
een eigen waarde van 3,89 en 1,61 en samen verklaren deze acht items 68,8% van de 
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variantie. Uit de factor matrix blijkt de factorlading van de acht items bijna allemaal hoger 
dan 0.7 zijn en daarmee acceptabel om op te nemen in het overkoepelende Leven Lang 
Leren model. De Kaiser-Meijer-Olkin index is met een score van .81 bovendien ruim boven 
de grens van 0.6. Op basis van deze gegevens kan worden vastgesteld dat de acht items 
samen een zeer betrouwbare meting geven van Leven Lang Leren. Betrouwbaarheidsanalyse 
wijst uit dat de items binnen de schaal een interne consistentie vertonen met een Cronbachs 
alpha van .76 voor scholingsbereidheid en een Cronbachs alpha van .86 voor 
scholingsmogelijkheid. 
3.3.3 WERKERVARING 
De variabele werkervaring werd gemeten met  een open vraag die luidde: ‘Hoelang bent u 
werkzaam binnen de Hanzehogeschool Groningen’. De respondenten konden deze vraag 
beantwoorden met het ‘aantal jaren’ dat men werkzaam was binnen de Hanzehogeschool 
Groningen in hun functie (zie bijlage 2).  
3.3.4 CONROLE VARIABELEN 
Naast de hierboven beschreven variabelen, zijn er een aantal controle variabelen tijdens de 
analyse meegenomen zoals geslacht (1=man; 2=vrouw), leeftijd (in jaren), hoogst voltooide 
opleiding (1=MBO; 2=HBO bachelor; 3=WO bachelor; 4=HBO Master; 5=WO Master; 6=Phd; 
7=anders nl.), soort arbeidscontract (1=vast; 2=tijdelijk met uitzicht op vast; 3=tijdelijk; 4= 
uitzend/detachering; 5=anders nl.), grootte van de aanstelling (1=0,1-0,4 fte; 2=0,4-0,6 fte; 
3=0,6-0,8 fte; 4=0,8-1 fte; 5=1 fte) en leerdoeloriëntatie uit een onderzoek van Button, 
Mathieu en Zajac (1996)(10 stellingen met een 7-punt Likertschaal variërend van (1) 
‘helemaal mee oneens’ tot (7) ‘helemaal mee eens’).  
Onderzoek naar innovatie wordt veelal gecontroleerd op het opleidingsniveau van de 
respondent. Genoten opleidingsniveau is van belang omdat dit het kennisniveau beïnvloedt 
en uit literatuur blijkt dat kennis vaak als bepalende factor wordt gezien in relatie met het 
vermogen tot innoveren. Uit onderzoek van De Klerk (2014) blijkt dat in tegenstelling tot 
HBO-Master een WO-Master een voorspeller is voor innovatief gedrag.  
Doelen waar vanuit werknemers hun eigen taken verrichten zijn van invloed op het 
prestatiegedrag (Dweck & Leggett, 1988). Werknemers kunnen daarbij twee verschillende 
type doelen nastreven namelijk leer-doeloriëntatie (1) en prestatie-doeloriëntatie (2). Leer-
doeloriëntatie verwijst naar de motivatie om zich continue te verbeteren doormiddel van 
het aanleren van nieuwe uitdagende vaardigheden en beheersing van nieuwe situaties 
(Button, Mathieu, & Zajac, 1996). De verwachting is dat werknemers met een leer-
doeloriëntatie sneller kennis met anderen willen delen en zij minder bang zijn om 
geconfronteerd te worden met hun eigen fouten. In dit onderzoek is daarom de verwachting 
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dat deze controlevariabele sterk samenhangt met het concept Leven Lang Leren. 
Betrouwbaarheidsanalyse wijst uit dat de items binnen deze schaal een interne consistentie 
vertonen met een Cronbachs alpha van .82  
 
3.4 DATA-ANALYSE 
De resultaten van het onderzoek worden onderworpen aan een statische analyse met 
behulp van SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versie 22.0. Om de 
betrouwbaarheid van de vragenlijst te meten per construct werd eerst een 
betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. Een betrouwbare schaal moet een minimum waarde 
van α hebben van .70 (Field, 2009) en dit geldt dus voor alle bovengenoemde schalen.  In dit 
onderzoek worden achtereenvolgens de gemiddelden (N) en standaard deviatie (SD) voor 
alle variabelen in dit onderzoek onderzocht. Tevens is een Pearsons correlatieanalyse van de 
items uitgevoerd. De hypothesen zullen worden getoetst middels een correlatieanalyse en 
(meervoudige) lineaire regressieanalyse. Deze laatste analysemethode maakt het mogelijk 
om de relatie van meerdere onafhankelijke variabelen op een afhankelijke variabele te 
onderzoeken ( (Mortelmans & Dehertogh, 2007)). Daarnaast kan meervoudige lineaire 
regressieanalyse worden gebruikt om de invloed van de moderatorvariabelen uit het 
conceptuele model te toetsen. In de (meervoudige) lineaire regressieanalyse werd nagegaan 
welke relatie leven lang leren heeft met innovatief vermogen (= afhankelijke variabele) met 
toegevoegd de controle variabelen, dit betreft hypothese 1 van dit onderzoek. 
Voor het toetsen van hypothese 2 met een modererende effect dient eerst een interactie 
variabele geconstrueerd te worden waarbij de twee variabelen met elkaar vermenigvuldigd 
worden. Zo ontstaat de interactie variabele leven lang leren x werkervaring. In de regressie-
analyse werd innovatief vermogen ingevoerd als afhankelijke variabele en de controle 
variabelen , leven lang leren,  werkervaring en de interactie variabele werden toegevoegd als 
de onafhankelijke variabelen. De interactie variabele dient significant te zijn om een 





In dit hoofdstuk worden de resultaten van de verschillende statistische analyses die zijn 
uitgevoerd in het kader van dit onderzoek besproken. In paragraaf 4.1 zullen allereerst de 
gemiddelde scores van de steekproef op de belangrijkste variabelen behandeld worden, 
waarna in paragraaf 4.2 met behulp van een correlatiematrix de onderlinge verbanden 
tussen deze hoofdvariabelen en de overige variabelen inzichtelijk worden gemaakt. Tevens 
vindt in deze paragraaf een uiteenzetting plaats van de hypothese toetsende statistiek. 




Om de sterkte en samenhang tussen de variabelen aan te tonen is een correlatie uitgevoerd 
met alle variabelen en concepten(afhankelijk, onafhankelijke en controle variabelen) waarbij 
gebruik gemaakt is van de Pearson’s correlatiecoëfficiënt, zie Tabel 3. Uit de 
correlatieanalyse blijkt dat vier van de negen onderzochte onafhankelijke variabelen 
significant positief samenhangen met innovatief vermogen. Het betreft een significante 
samenhang tussen de grootte van de aanstellingsomvang en innovatief vermogen (r = .26, 
p< 0.05), leerdoeloriëntatie en innovatief vermogen (r = .53, p < 0.01), scholingsbereidheid 
en innovatief vermogen (r = .29, p < 0.01) en een significant verband tussen 
scholingsmogelijkheid en innovatief vermogen (r = .31, p < 0.01), zoals verwacht. 
 
Om twee groepen met elkaar te vergelijken is een T-toets uitgevoerd op hoogst voltooide 
opleiding van de respondenten om het verband tussen deze twee groepen en innovatief 
vermogen te vergelijken. Hierbij zijn twee groepen gevormd, HBO-Master (N=17, 
Mean=45.88) en WO-master (N=41, Mean=45.24). Op basis van de T-toets blijkt geen 
significant verschil tussen deze twee groepen en innovatief vermogen, dit in tegenstelling tot 
het onderzoek van De Klerk (2014) waarbij WO-Master een voorspeller is voor innovatief 
vermogen. 
 
De correlatiecoëfficiënten tussen de controle variabelen en de onafhankelijke variabelen in 
het model wijzen uit dat er geen sprake is van multicollineariteit bij het uitvoeren van 
regressieanalyses. De correlaties zijn allemaal lager dan r = .80 waarbij correlaties hoger dan 





Tabel 3. Gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties (N=95) 
*p<.05, **p<.01 
a1=man, 2 =vrouw 
 
4.3 REGRESSIEANALYSE 
Doel van deze regressieanalyse is om na te gaan in hoeverre de onafhankelijke variabelen 
een positieve relatie hebben met innovatief vermogen van werknemers. Om dit vast te 
kunnen stellen is een hiërarchische regressieanalyse in drie blokken uitgevoerd. Dit betekent 
dat per stap in de analyse variabelen worden toegevoegd om te bepalen welke nu het effect 
veroorzaakt. In het eerste model is de onafhankelijke variabelen leven lang leren 
meegenomen. In het tweede model zijn daar de controle variabelen aanstellingsomvang en 
leerdoeloriëntatie in meegenomen en in het derde blok is de interactievariabele leven lang 





1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. Geslacht 
a




4.20 1.49 .21*        
 








3.68 1.16 -.20 .06 -.04 -.41**     
 
















5.00 .98 -.09 .12 -.07 -.12 .26* .02 .53** .29** .31** 
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In tabel 4 zijn deze drie modellen weergegeven. In model 1 blijkt dat 11,5% van de variantie 
van innovatief vermogen wordt verklaard door leven lang leren. Leven Lang Leren heeft een 
positieve significante relatie met het innovatief vermogen van werknemers (β  = .35, p < 
0.01). Indien bij model 2 de controle variabelen aanstellingsomvang en leerdoeloriëntatie 
worden toegevoegd neemt het percentage van de verklaarde variantie toe naar 33%. 
Aanstellingsomvang (β =.22, p<0.05) en leerdoeloriëntatie (β =.44, p<0.01) hebben een 
positieve significante relatie met innovatief vermogen. Door het toevoegen van de controle 
variabelen verdwijnt het effect van leven lang leren op innovatief vermogen. Indien in model 
3 de interactievariabele leven lang leren* werkervaring wordt toegevoegd wijzigt de 
verklaarde variantie licht (Adj R = .32). De interactievariabele leven lang leren * werkervaring 
heeft geen significante invloed op de relatie tussen leven lang leren en innovatief vermogen. 
Hypothese 1: “Leven lang leren heeft een positieve relatie met het innovatief vermogen van 
werknemers” wordt hiermee aanvaard. Echter indien er gecontroleerd wordt voor 
leerdoeloriëntatie verdwijnt de positieve relatie tussen leven lang leren en innovatief 
vermogen. 
Hypothese 2: “Werkervaring modereert de relatie tussen leven lang leren en het innovatief 
vermogen van werknemers” wordt hiermee verworpen. 
 
Tabel 4. Regressieanalyse met innovatief vermogen als afhankelijke variabele (N=95) 
*p<.05, **p<.01 
  
Innovatief vermogen Model 1 Model 2 Model 3 
 B SE B β B SE B β B SE B β 
Leven lang leren .62 .17 .35** .30 .17 .17 .30 .17 .17 
Aanstellingsomvang    .19 .07 .22* .19 .07 .22* 
Leerdoeloriëntatie    .60 .13 .44** .60 .13 .44** 
Leven lang leren x 
werkervaring 
      -1.57E-5 .00 .00 
F 13.23 16.25 12.06 
R2 .125 .349 .349 
Adj. R2 .115 .327 .320 
Sig. .000 .000 .000 
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Op basis van eerder uitgevoerde factoranalyse van leven lang leren blijkt leven lang leren uit 
twee dimensies te bestaan. In tabel 5 zijn drie modellen weergegeven maar nu met leven 
lang leren bestaande uit twee dimensies, (1) scholingsbereidheid en (2) scholings-
mogelijkheid. In model 1 blijkt dat 10,6% van de variantie van innovatief vermogen wordt 
verklaard door scholingsbereidheid en scholingsmogelijkheid. Alleen scholingsmogelijkheid 
heeft een positieve significante relatie met het innovatief vermogen van werknemers (β  = 
.23, p < 0.05).  Ook hier blijkt dat door toevoeging van de controle variabelen het effect van 
scholingsmogelijkheid op innovatief vermogen verdwijnt. De interactievariabelen 
scholingsbereidheid x werkervaring en scholingsmogelijkheid x werkervaring hebben geen 
significante invloed op de relatie tussen deze twee dimensies van leven lang leren en 
innovatief vermogen. 
 
Tabel 5. Regressieanalyse met innovatief vermogen als afhankelijke variabele (N=95) 
*p<.05, **p<.01 
  
Innovatief vermogen, N=95 Model 1 Model 2 Model 3 
 B SE B β B SE B β B SE B β 
Scholingsbereidheid .29 .16 .19 .08 .15 .05 .28 .25 .19 
Scholingsmogelijkheid .33 .15 .23* .22 .14 .15 .05 .22 .04 
Aanstellingsomvang    .19 .07 .22* .18 .07 .22* 
Leerdoeloriëntatie    .60 .13 .44** .60 .13 .44** 
Scholingsbereidheid x 
werkervaring 
      -.02 .02 -.60 
Scholingsmogelijkheid x 
werkervaring 
      .02 .02 .62 
F 6.56 12.20 8.23 
R2 .125 .352 .359 
Adj. R2 .106 .323 .316 
Sig. .002 .000 .000 
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5. CONCLUSIE, DISCUSSIE EN AANBEVELINGEN 
 
In dit hoofdstuk wordt aan de hand van de resultaten een conclusie (5.1) getrokken, wordt in 
paragraaf 5.2 het onderzoek bediscussieerd en tot slot worden in paragraaf 5.3 
aanbevelingen beschreven die voortkomen uit dit onderzoek voor zowel de praktijk als voor 
vervolgonderzoek (5.4).  
 
5.1 CONCLUSIE  
De hoofdvraag in dit onderzoek luidt: “In hoeverre heeft leven lang leren een positieve relatie 
op het innovatief vermogen van werknemers en wat is de modererende rol van werkervaring 
hierin?”. Uit de resultaten van de correlatieanalyse en de regressieanalyse blijkt dat leven 
lang leren een positieve relatie heeft met het innovatief vermogen van werknemers binnen 
de Academie voor Gezondheidsstudies van de Hanzehogeschool Groningen, maar dat 
werkervaring dit verband niet modereert. Leerdoeloriëntatie en aanstellingsomvang hebben 
een positieve relatie met het innovatief vermogen van werknemers, met andere woorden 
indien men beschikt over een grotere aanstellingsomvang en een sterkere leerdoeloriëntatie 
neemt het innovatief vermogen toe.  
 
5.2 DISCUSSIE  
 
De bevindingen in deze studie komen grotendeels overeen met eerdere studies hoewel er 
ook een paar opmerkelijke afwijkende resultaten zijn. In deze paragraaf worden 
desbetreffende resultaten belicht in relatie tot de beperkingen van dit onderzoek en de 
specifieke steekproefpopulatie. 
 
In dit onderzoek blijkt dat leven lang leren een positieve relatie heeft met het innovatief 
vermogen van werknemers. Daarmee kan geconcludeerd worden dat investeren in leven 
lang leren waardevol is om het innovatief vermogen te versterken. Daarmee onderschrijft dit 
onderzoek de verwachting dat het opdoen van nieuwe kennis door leven lang leren leidt tot 
versterken van het innovatief vermogen. Organisaties daarentegen verstevigen hun 
concurrentievermogen hiermee op de lange termijn (Amabile, 1988; Ancona & Caldwell, 
1987; Janssen, 2000; Kanter, 1988; Oldham & Cummings, 1996; Shalley, 1996; Van de Ven, 
1986; West & Farr, 1989, 1990; Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993. Indien leven lang leren 
gesplitst wordt in twee dimensies (1) scholingsbereidheid en (2) scholingsmogelijkheid blijkt 
alleen scholingsmogelijkheid een positief significante relatie te hebben met innovatief 
vermogen van werknemers. Werknemers kunnen wel de bereidheid hebben tot leren en zich 
te ontwikkelen maar de mogelijkheden binnen de organisatie niet ervaren. Hoewel in de 
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hogere onderwijssector leren bij uitstek is verbonden met de omgeving is in dit onderzoek 
toch een duidelijk verschil in deze twee aspecten te zien. Eerder onderzoek van Van Vuuren 
et al. (2011) en Veldhuizen (2015) hebben ook deze twee dimensies van leven lang leren 
gemeten maar lieten in hun analyse geen verschil hiertussen zien. Omdat beide 
onderzoeken ook in een overheidsorganisatie zijn uitgevoerd is het aan te bevelen om in 
toekomstig onderzoek dit te herhalen in een organisatie binnen de private sector.  
 
Veel onderzoek is uitgevoerd naar de relatie tussen leven lang leren en werkvermogen of 
duurzame inzetbaarheid, echter ontbrak enig empirisch bewijs voor de relatie tussen leven 
lang leren en innovatief vermogen, de resultaten van dit onderzoek dragen hieraan bij.  
De positieve relatie tussen leven lang leren en innovatief vermogen verdwijnt als 
gecontroleerd wordt voor leerdoeloriëntatie en aanstellingsomvang. Meer specifiek 
leerdoeloriëntatie kent en sterk positieve relatie met innovatief vermogen. Dit komt overeen 
met onderzoek van Bouwhuis (2008). Leerdoeloriëntatie is van belang wanneer dit te maken 
heeft met innovativiteit, het creëren en realiseren van nieuwe ideeën. Werknemers met een 
hoge leerdoeloriëntatie zien nieuwe en moeilijke taken als een manier van leren, waarbij zij 
het maken van fouten zien als positieve feedback en als een onmisbaar onderdeel. Het 
beschikken over een hoge mate van leerdoeloriëntatie leidt tot verdere ontwikkeling van de 
eigen vaardigheden en activiteiten en daarmee tot vergroting van het innovatief vermogen 
(Vandewalle, 2001). Onderzoek van Kropff (2011) toont aan dat leerdoeloriëntatie positief 
samenhangt met kennisdelen en een mediator is voor prestatie-doeloriëntatie en 
kennisdeling. In het verlengde hiervan zou leerdoeloriëntatie een mediator kunnen zijn 
tussen leven lang leren en innovatief vermogen. 
 
In tegenstelling tot eerder onderzoek (Frosch, 2011; Janssen, 2000; Daniëls, 2014) is in dit 
onderzoek geen enkele relatie aangetoond tussen werkervaring of leeftijd op leven lang 
leren of innovatief vermogen. Dit impliceert dat stereotyperingen over oudere werknemers 
die beschikken over minder innovatief vermogen niet door de verkregen data uit dit 
onderzoek worden ondersteund. Tevens modereert werkervaring niet de relatie tussen 
leven lang leren en innovatief vermogen. Dit resultaat kan als opmerkelijk worden 
geïnterpreteerd omdat werkervaring niet alleen wordt opgebouwd door praktijkkennis maar 
een resultaat is van wisselwerking tussen theorie die je geleerd hebt en de ervaring 
opgedaan in de praktijk. In het verlengde hiervan was de verwachting dat daarom 
werkervaring het verband tussen leven lang leren en innovatief vermogen zou versterken, 
immers theoretisch bestaat overlap tussen formeel- en informeel leren (ervaringsleren als 






Verder blijkt uit dit onderzoek dat hoe groter de aanstellingsomvang hoe hoger het 
innovatief werkgedrag scoort. Onderzoek van Pauka (2015) heeft geen negatief significant 
verband aangetoond tussen parttime medewerkers en hun innovatief vermogen, dit terwijl 
veronderstelt werd dat parttimers over minder werkervaring beschikken en daardoor 
wellicht minder scoren op innovatief vermogen. Er is vanuit de literatuur geen duidelijke 
verklaring te vinden voor deze positieve relatie. Wellicht dat een mogelijke oorzaak hiervoor 
het feit is dat in deze populatie veel werknemers een vaste aanstelling hebben of omdat dit 
onderzoek heeft plaatsgevonden in een onderwijscontext waarbij het gebruikelijk is dat 
docenten met een fulltime aanstelling de beschikking hebben over een groter 
deskundigheidsbevorderings-budget in tegenstelling tot hun collega’s met een kleinere 
aanstellingsomvang .    
 
5.3 METHODOLOGISCHE BEPERKINGEN 
 
Een eerste beperking in dit onderzoek is het feit dat dit onderzoek is uitgevoerd door gebruik 
te maken van zelfrapportages van werknemers, kortom de relatie tussen de variabelen 
zouden beïnvloed kunnen zijn door de ‘ single- source bias’, die de sterkte van het gevonden 
verband kan doen toenemen (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). Immers 
bestaat de neiging om vanuit sociaal wenselijk perspectief jezelf hoog te scoren op het 
aspect innovatief vermogen. Podsakoff et al. (2003) noemt dit het geven van sociaal 
wenselijk antwoorden. Het geven van sociaal wenselijke antwoorden is in dit onderzoek 
deels getackeld door het geven van een garantie dat de antwoorden van respondenten 
anoniem worden verwerkt. Uit de score (M = 5.0; SD = .98) voor innovatief vermogen blijkt 
dat medewerkers gemiddeld niet hoog (schaal 1 – 7) scoren en de standaard deviatie ook 
niet smal is waardoor deze aanname minder sterk wordt geacht. 
 
Op basis van de uitgevoerde factoranalyse is het Innovative Work Behavior model in dit 
onderzoek als ééndimensioneel beschouwd, dit in tegenstelling tot diverse onderzoeken 
waarbij het Innovative Work Behavior Model multidimensioneel was en uit drie fases 
bestond namelijk ideeën genereren (1), ideeën promoten (2) en ideeën realiseren (3). Bij het 
multidimensionaal model van Innovative Behavior Model gaat het niet zozeer om drie 
opeenvolgende fases, maar eerder om taken of gedragingen gaat die voor elke werknemer 
op elk moment gelden. Omdat het Innovative Work Behavior model in dit onderzoek als 
ééndimensioneel wordt beschouwd kunnen de respondenten ook niet per fase verschillend 
scoren en hierdoor kan leeftijd of werkervaring ook geen onderscheidend vermogen 
hebben, dit kan een tweede beperking in deze studie zijn. Uit de betrouwbaarheidsanalyse 
blijkt wel dat de negen items van innovatief vermogen een hoge interne consistentie 
vertonen met een Cronbachs alpha van .93 en daarmee een hoge betrouwbaarheid. 
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Toekomstig onderzoek zou moeten uitwijzen of en hoe innovatief werkgedrag nu het beste 
gemeten kan worden. 
 
Een derde beperking betreft de common method bias waarbij alle onderzoeksvariabelen in 
dezelfde vragenlijst en op hetzelfde tijdstip zijn bevraagd. Gevolg hiervan is dat 
respondenten de items consistent gaan invullen waardoor de correlaties tussen de 
variabelen verhoogd worden. Een vierde beperking is dat in dit onderzoek gebruik gemaakt 
is van cross-sectionele dataverzameling (één meting plaatsvindt) waarbij volgens Korzilius 
(2000) het moeilijk is om causaliteit tussen de variabelen te onderzoeken. Hiermee wordt 
gesuggereerd dat kwantitatief onderzoek een lage interne validiteit kent (Korzilius, 2000). 
Dit is te ondervangen door in de toekomst longitudinaal onderzoek uit te voeren (Podsakoff, 
MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). 
 
5.4 AANBEVELINGEN VOOR DE PRAKTIJK 
Het delen van kennis binnen een organisatie kan bevorderd worden door het veranderen 
van de houding van werknemers. Vanuit de organisatie kan een vanuit leren gerichte 
leerdoeloriëntatie gestimuleerd worden waarop omgangsnormen oftewel bedrijfscultuur 
(elkaar durven aanspreken op fouten) hierop aangepast worden. Indien meerdere 
werknemers een instelling hebben die met leren te maken hebben dan zullen deze 
werknemers tot een groep behoren die kennis met elkaar gaan delen. Indien deze 
werknemers het maken van fouten zien als positieve feedback, oftewel als kans om te leren 
en elkaar erop durven aan te spreken zullen de prestaties toenemen. Het maken van fouten 
zou dan minder hard beoordeeld moeten worden waarbij een bepaalde mate van veiligheid 
wordt gecreëerd. Indien dit door de organisatie niet wordt gecreëerd worden risicovolle 
initiatieven en innovatieve ideeën minder snel ontplooid.  
Oudere werknemers zijn zoals dit onderzoek bevestigd niet minder innovatief dan jongere 
werknemers. Hiermee loont het voor werkgevers om ook in oudere werknemers te blijven 
investeren. Een leven lang leren speelt hierin een grote rol, daarom is het voor werkgevers 
niet alleen van belang om te investeren in oudere werknemers maar vroegtijdig te 
investeren in werknemers door voldoende ondersteuning en faciliteiten te bieden om te 
kunnen leren. Uit dit onderzoek komt met name naar voren dat scholingsmogelijkheid als 
belangrijk wordt ervaren en juist hierin kan een organisatie faciliteren. Zodoende zal leven 
lang leren een belangrijk aspect in het HRM-beleid van een organisatie moeten zijn en een 




Zoals dit onderzoek bevestigd is het voor HRM-beleid van een organisatie een belangrijke 
vraag hoe en in welke mate zij een leven lang leren en leerdoeloriëntatie kunnen 
beïnvloeden en stimuleren. De rol van leven lang leren en leerdoeloriëntatie hierin zijn al 
naar voren gekomen als belangrijke factoren voor het bevorderen van werkvermogen, 
duurzame inzetbaarheid en innovatief vermogen (Bouwhuis, 2008; Van Vuuren et al., 2011; 
Veldhuizen, 2015). 
 
5.5 AANBEVELINGEN VOOR VERDER ONDERZOEK 
Ondanks dat het innovatief vermogen met een gevalideerde vragenlijst is gemeten is er een 
kans dat meer de perceptie van de respondent is gemeten in plaats van het daadwerkelijk 
aanwezige innovatief vermogen. De mogelijkheid bestaat dat de gebruikte methode van 
onderzoek (zelfrapportages) hierdoor tot single-source bias zou kunnen leiden waarmee het 
verband tussen leven lang leren en innovatief vermogen te sterk beïnvloed is. De validiteit 
van een vervolgonderzoek kan worden vergroot door ‘innovatief vermogen’ middels 
brontriangulatie te gaan meten (Bergsma, 2003). Daarbij zou de leidinggevende en een HR-
medewerker gevraagd kunnen worden te scoren op het aspect innovatief vermogen voor 
elke werknemer, naast de zelfrapportage van de werknemer zoals in het onderzoek van Van 
Der Sluis (2016). 
Onderzoek van Kropff (2011) toont aan dat leerdoeloriëntatie positief samenhangt met 
kennisdelen en een mediator is voor prestatie-doeloriëntatie en kennisdeling. In het 
verlengde hiervan zou prestatie-doeloriëntatie een mediator kunnen zijn tussen leven lang 
leren en innovatief vermogen. 
Om causaliteit tussen de variabelen in de toekomst te kunnen onderzoeken is het aan te 
bevelen om in plaats van cross-sectioneel onderzoek een longitudinaal onderzoek uit te 
voeren. Veranderingen in de tijd kunnen dan beter gemonitord worden waarbij de 
ontwikkeling van innovatief vermogen meer als individueel ontwikkelingsproces benaderd 
wordt. Tevens is het concept leven lang leren ook een ontwikkelingsconcept die zich 
gedurende een loopbaan van een werknemer door zowel formeel alsook informeel leren 
ontwikkelt en die middels een longitudinaal onderzoek beter gemonitord kunnen worden. 
Met behulp van toekomstig studies naar een gevalideerde meerdimensionale meetschaal en 
nader onderzoek naar modererende effecten op de relatie tussen leven lang leren en 
innovatief vermogen moet het mogelijk worden om de eerder vastgestelde relaties te 
duiden en te verklaren. Stappen in eerder onderzoek en binnen deze studie zijn gezet op het 
gebied van innovatief vermogen op individueel niveau, maar dit onderwerp biedt voldoende 
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BIJLAGE 1. VERTAALDE VRAGENLIJST IWB 
 
Variabele Item-Nederlands Bron 
Idea generation 
Creating new ideas for difficult 
issues 
In mijn werk ben ik goed in het creëren 




Searching out new working 
methods, techniques, or 
instruments 
In mijn werk ben ik goed in het zoeken van 
nieuwe werkmethoden, technieken of 
middelen 
Generating original solutions for 
problems 
In mijn werk ben ik goed in het genereren 
van originele oplossingen voor problemen 
Idea promotion 
Mobilizing support for innovative 
ideas 
In mijn werk ben ik goed in het 




Acquiring approval for innovative 
ideas 
In mijn werk ben ik goed in het verkrijgen 
van goedkeuring voor innovatieve ideeën 
Making important organizational 
members enthusiastic for 
innovative ideas 
In mijn werk ben ik goed in het 
enthousiasmeren van belangrijke 





Transforming innovative ideas 
into useful applications 
In mijn werk ben ik goed in het omzetten 




Introducing innovative ideas into 
the work environment in a 
systematic way 
In mijn werk ben ik goed in het op een 
systematische wijze introduceren van 
innovatieve ideeën 
Evaluating the utility of 
innovative ideas 
In mijn werk ben ik goed in het 






BIJLAGE 2. VRAGENLIJST  
 
 
Leven lang leren  & innovatief gedrag  
 
- Deze vragenlijst bestaat uit 37 items. 
- Het invullen neemt maximaal 10 minuten in beslag. Denk bij het geven van antwoorden 
niet te lang na. Uw eerste ingeving is de beste.  
- De informatie in deze vragenlijst is strikt vertrouwelijk. Uw antwoorden worden in een 
geanonimiseerd databestand verwerkt waarin gegevens over individuele personen niet 
te herleiden zijn. Andere personen krijgen onder geen beding inzage in uw antwoorden 
of gegevens. 
- Indien gewenst kunt een samenvatting van de onderzoeksresultaten toegestuurd krijgen 
door een email te sturen naar: e.m.wolters.van.der.weij@pl.hanze.nl  
- Indien u vragen of opmerkingen heeft dan kunt u contact opnemen met Eric Wolters van 
der Weij (tel. 050-5953813,  e-mail: e.m.wolters.van.der.weij@pl.hanze.nl). 
Ik dank u alvast hartelijk voor uw medewerking! 
Geef bij onderstaande uitspraken aan in welke mate u het met deze uitspraken eens bent. 
Het gaat om het verkrijgen van inzicht, kortom er zijn dus geen goede of foute antwoorden. 







2 3 4 
neutraal 
5 6 7 
Helemaal 
mee eens 
1. In mijn werk ben ik goed in 
het creëren van nieuwe 
ideeën voor moeilijke 
vraagstukken. 
       
2. In mijn werk ben ik goed in 
het zoeken van nieuwe 
werkmethoden, 
technieken of middelen. 
       
3. In mijn werk ben ik goed in 
het genereren van 
originele oplossingen voor 




4. In mijn werk ben ik goed in 
het mobiliseren van steun 
voor innovatieve ideeën. 
       
5. In mijn werk ben ik goed in 
het verkrijgen van 
goedkeuring voor 
innovatieve ideeën. 
       
6. In mijn werk ben ik goed in 
het enthousiasmeren van 
belangrijke 
organisatieleden  voor 
innovatieve ideeën. 
       
7. In mijn werk ben ik goed in 
het omzetten van 
innovatieve ideeën in 
gebruiksklare 
toepassingen. 
       
8. In mijn werk ben ik goed in 
het op een systematische 
wijze introduceren van 
innovatieve ideeën. 
       
9. In mijn werk ben ik goed in 
het beoordelen van de 
bruikbaarheid van 
innovatieve ideeën. 






Geef bij onderstaande uitspraken aan in welke mate u het met deze uitspraken eens bent.  
















10. Ik ben bereid om scholing te volgen 
wanneer dat nodig is voor een goede 
uitoefening van mijn functie. 
     
11. Ik verwacht de komende drie jaar 
werkgerelateerde scholing te gaan 
volgen. 
     
12. Ik ben er zelf verantwoordelijk voor 
dat ik de kennis en vaardigheden 
bezit die nodig zijn voor mijn verdere 
ontwikkeling. 
     
13. Ik ben bereid scholingsactiviteiten te 
volgen. 
     
14. Ik ben bereid zelf tijd te investeren in 
het volgen van scholingsactiviteiten. 







Geef bij onderstaande uitspraken aan in welke mate u het met deze uitspraken eens bent.  


















15. In mijn huidige baan kan ik mijn 
ambities kwijt. 
     
16. Ik kan mijzelf in mijn werk voldoende 
ontplooien. 
     
17. Mijn werk biedt mij de 
mogelijkheden nieuwe dingen te 
leren. 
     
18. Binnen de organisatie wordt goed 
gebruik gemaakt van de talenten die 
ik heb. 





Geef bij onderstaande uitspraken aan in welke mate u het met deze uitspraken eens bent.  







2 3 4 
neutraal 
5 6 7 
Helemaal 
mee eens 
19. De mogelijkheid om 
uitdagend werk te doen is 
belangrijk voor me. 
 
      
 
20. Als het me niet lukt om een 
      moeilijke taak uit te   
      voeren, neem ik me voor er 
      de volgende keer harder  
      aan te werken. 
 
       
21. Ik prefereer te werken aan 
taken die me dwingen 
nieuwe dingen te leren. 
 
      
22. De mogelijkheid om 
nieuwe dingen te leren is 
belangrijk voor me. 
       
23. Ik doe mijn best als ik werk 
aan een relatief moeilijke 
taak. 
 
      
24. Ik doe mijn best om mijn 
vorige prestaties te 
verbeteren. 
 




25. De mogelijkheid om mijn 
vaardigheden uit te 
breiden is belangrijk voor 
mij . 
       
26. Als ik moeite heb met het 
oplossen van een 
probleem, vind ik het leuk 
om verschillende manieren 
te proberen om te kijken 
welke het beste werkt. 
 
      
27. Bij de meeste banen 
kunnen mensen zo goed 
als alles bereiken wat ze 
maar willen. 
 
      
 
28. Het resultaat op de meeste 
taken zal verbeteren als 
      er meer aandacht aan    
      besteed zou worden. 
 
       
 




30. Wat is uw geboortejaar? 
.. - .. - …. 
31. Wat is uw hoogst voltooide opleiding? 
○ MBO 
○ HBO bachelor 
○ WO bachelor 
○ HBO Master 




○ Anders nl………….. 
 
32. Bij welke Academie bent u werkzaam 
○ Academie voor Gezondheidsstudies 
 
33. Bij welke opleiding bent u werkzaam? 
○ Fysiotherapie 
○ Logopedie 
○ Voeding en Diëtetiek 
○ Medisch Beeldvormende en Radiotherapeutische Technieken 
○ Mondzorgkunde 
○ Management in de Zorg 
○ Verpleegkunde  
 
34. Hoelang (jaren) bent u werkzaam binnen uw huidige organisatie? 
○ ………………….. 
 
35. Wat voor soort arbeidsovereenkomst heeft u? 
○ Vast 
○ Tijdelijk met uitzicht op vast 
○ Tijdelijk 
○ Uitzend/detachering 
○ Anders namelijk: 
 
36. Hoe groot is uw aanstelling? 
○ 0,1 tot 0,4 fte 
○ 0,4 tot 0,6 fte 
○ 0,6 tot 0,8 fte 
○ 0,8 tot 1 fte 
○ 1 fte 
 





○ Hoofdinstructeur praktijkonderwijs 
○ Instructeur praktijkonderwijs 
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○ Medewerker onderwijsondersteuning 
○ Medewerker managementondersteuning 
○ Onderwijsassistent 
○ Anders namelijk: …………… 
 
Heeft u naar aanleiding van deze vragenlijst nog aanvullende opmerkingen of suggesties? 









Hartelijk dank voor uw medewerking! Indien u nog vragen of opmerkingen heeft over deze 
vragenlijst of onderzoek dan kunt u mij bereiken via emailadres: 
e.m.wolters.van.der.weij@pl.hanze.nl 
Met vriendelijke groet, 





BIJLAGE 3. IWB MODEL PRINCIPALE COMPONENTENANALYSE  
 
 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,917 





Total Variance Explained 
Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
1 5,742 63,798 63,798 5,742 63,798 63,798 
2 ,745 8,277 72,075    
3 ,693 7,703 79,778    
4 ,461 5,122 84,900    
5 ,335 3,720 88,620    
6 ,318 3,538 92,158    
7 ,283 3,144 95,301    
8 ,245 2,722 98,024    
9 ,178 1,976 100,000    











In mijn werk ben ik goed in 
het enthousiasmeren van 
belangrijke organisatieleden 
voor innovatieve ideeën 
,878 
In mijn werk ben ik goed in 
het creëren van nieuwe 
ideeën voor moeilijke 
vraagstukken 
,856 
In mijn werk ben ik goed in 
het omzetten van 
innovatieve ideeën in 
gebruiksklare toepassingen 
,834 
In mijn werk ben ik goed in 
het mobiliseren van steun 




In mijn werk ben ik goed in 




In mijn werk ben ik goed in 
het genereren van originele 
oplossingen voor problemen 
,771 
In mijn werk ben ik goed in 




In mijn werk ben ik goed in 




In mijn werk ben ik goed in 
het op een systematische 
wijze introduceren van 
innovatieve ideeën 
,713 
Extraction Method: Principal Component 
Analysis. 









Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 






BIJLAGE 4. LEVEN LANG LEREN PRINCIPALE COMPONENTENANALYSE  
 
 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,821 









Extraction Sums of Squared 
Loadings 















1 4,123 45,807 45,807 4,123 45,807 45,807 3,007 33,409 33,409 
2 1,613 17,926 63,733 1,613 17,926 63,733 2,729 30,324 63,733 
3 ,883 9,817 73,550       
4 ,726 8,070 81,620       
5 ,464 5,159 86,778       
6 ,414 4,600 91,378       
7 ,351 3,901 95,279       
8 ,226 2,511 97,790       
9 ,199 2,210 100,000       
















In mijn huidige baan kan ik 
mijn ambities kwijt 
,786 -,394 
Ik kan mijzelf in mijn werk 
voldoende ontplooien 
,767 -,484 
Mijn werk biedt mij de 
mogelijkheden nieuwe 
dingen te leren 
,743 -,249 
Binnen de organisatie wordt 
goed gebruik gemaakt van 
de talenten die ik heb 
,672 -,466 
Ik ben bereid om scholing te 
volgen wanneer dat nodig is 
voor een goede uitoefening 




Ik ben bereid zelf tijd te 
investeren in het volgen van 
scholingsactiviteiten 
,588 ,259 
Ik verwacht de komende drie 
jaar werkgerelateerde 
scholing te gaan volgen 
,521 ,626 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 






Ik kan mijzelf in mijn werk 
voldoende ontplooien 
,922  
In mijn huidige baan kan ik 
mijn ambities kwijt 
,859  
Binnen de organisatie wordt 
goed gebruik gemaakt van 
de talenten die ik heb 
,843  
Mijn werk biedt mij de 
mogelijkheden nieuwe 
dingen te leren 
,709 ,164 
Ik verwacht de komende drie 
jaar werkgerelateerde 
scholing te gaan volgen 
-,173 ,862 
Ik ben bereid om scholing te 
volgen wanneer dat nodig is 
voor een goede uitoefening 
van mijn functie 
 ,855 




Ik ben bereid zelf tijd te 
investeren in het volgen van 
scholingsactiviteiten 
,179 ,555 
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization. 













Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 


















Innovatief vermogen HBO Master 17 45,8824 11,44488 2,77579 
WO Master 41 45,2439 8,30596 1,29717 
 
 
Independent Samples Test 
 
Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 


























  ,208 
23,30
7 













Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,125 ,115 ,92219 
2 ,591
b
 ,349 ,327 ,80401 
3 ,591
c
 ,349 ,320 ,80847 
a. Predictors: (Constant), LLL 
b. Predictors: (Constant), LLL, Aanstelling, Leerdoelorientatie 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 11,253 1 11,253 13,232 ,000
b
 
Residual 79,091 93 ,850   
Total 90,344 94    
2 Regression 31,518 3 10,506 16,252 ,000
c
 
Residual 58,826 91 ,646   
Total 90,344 94    
3 Regression 31,518 4 7,879 12,055 ,000
d
 
Residual 58,826 90 ,654   
Total 90,344 94    
a. Dependent Variable: Innovatiefvermogen 
b. Predictors: (Constant), LLL 
c. Predictors: (Constant), LLL, Aanstelling, Leerdoelorientatie 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,401 ,722  3,325 ,001 
LLL ,623 ,171 ,353 3,638 ,000 
2 (Constant) -,184 ,781  -,235 ,815 
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LLL ,303 ,165 ,171 1,839 ,069 
Aanstelling ,189 ,072 ,223 2,627 ,010 
Leerdoelorientatie ,596 ,128 ,436 4,657 ,000 
3 (Constant) -,183 ,794  -,230 ,818 
LLL ,303 ,166 ,171 1,826 ,071 
Aanstelling ,189 ,072 ,223 2,610 ,011 
Leerdoelorientatie ,596 ,129 ,436 4,621 ,000 
Werkervaring_LLL -1,568E-5 ,003 ,000 -,005 ,996 
a. Dependent Variable: Innovatiefvermogen 
 
Excluded Variablesa 








 2,808 ,006 ,281 1,000 
Leerdoelorientatie ,461
b
 4,793 ,000 ,447 ,825 
Werkervaring_LLL -,040
b
 -,406 ,686 -,042 ,999 
2 Werkervaring_LLL ,000
c
 -,005 ,996 -,001 ,992 
a. Dependent Variable: Innovatiefvermogen 
b. Predictors in the Model: (Constant), LLL 











Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,125 ,106 ,92709 
2 ,593
b
 ,352 ,323 ,80680 
3 ,599
c
 ,359 ,316 ,81099 
a. Predictors: (Constant), Scholingsmogelijkheid, Scholingsbereidheid 
b. Predictors: (Constant), Scholingsmogelijkheid, Scholingsbereidheid, 
Aanstelling, Leerdoelorientatie 
c. Predictors: (Constant), Scholingsmogelijkheid, Scholingsbereidheid, 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 11,271 2 5,635 6,557 ,002
b
 
Residual 79,073 92 ,859   
Total 90,344 94    
2 Regression 31,760 4 7,940 12,198 ,000
c
 
Residual 58,584 90 ,651   
Total 90,344 94    
3 Regression 32,465 6 5,411 8,227 ,000
d
 
Residual 57,878 88 ,658   
Total 90,344 94    
a. Dependent Variable: Innovatiefvermogen 
b. Predictors: (Constant), Scholingsmogelijkheid, Scholingsbereidheid 
c. Predictors: (Constant), Scholingsmogelijkheid, Scholingsbereidheid, Aanstelling, 
Leerdoelorientatie 
d. Predictors: (Constant), Scholingsmogelijkheid, Scholingsbereidheid, Aanstelling, 








t Sig. B Std. Error Beta 
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1 (Constant) 2,411 ,729  3,306 ,001 
Scholingsbereidheid ,292 ,161 ,193 1,809 ,074 
Scholingsmogelijkheid ,330 ,154 ,228 2,138 ,035 
2 (Constant) -,169 ,784  -,215 ,830 
Scholingsbereidheid ,077 ,147 ,051 ,523 ,602 
Scholingsmogelijkheid ,218 ,137 ,151 1,592 ,115 
Aanstelling ,189 ,072 ,224 2,627 ,010 
Leerdoelorientatie ,602 ,129 ,441 4,675 ,000 
3 (Constant) -,310 ,813  -,382 ,704 
Scholingsbereidheid ,281 ,250 ,186 1,123 ,265 
Scholingsmogelijkheid ,051 ,217 ,035 ,235 ,814 
Aanstelling ,184 ,073 ,217 2,526 ,013 
Leerdoelorientatie ,595 ,130 ,435 4,584 ,000 
Werkervaring_scholbereid -,022 ,022 -,599 -1,035 ,304 
Werkervaring_scholmogelijk ,023 ,023 ,615 1,016 ,312 
a. Dependent Variable: Innovatiefvermogen 
 
 
 
